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ABSTRACT 
 
This study aims to analyze the performance of PT. PLN (Persero) based on 
organizational culture, organizational commitment and public accountability in 
Surakarta. Based on the results of the study are expected to provide an overview 
of the dynamics that occur in the PT. PLN (Persero), especially employees in 
carrying out their duties. 
This study was included in the quantitative research by using direct survey 
through questionnaires. The population in this study are the employees who work 
in PT. PLN (partners) in Surakarta. Techniques used in sampling is 
disproportionate stratified random sampling. Collecting data using questionnaires 
that have been tested for validity and reliability levels. Data were analyzed using 
multiple regression test, F test, test the coefficient of determination R2, and t test. 
The results showed that: (1) organizational culture influence the performance, 
from the t test obtained t for 5.351> 0.000 ttabel2,021 and significance value 
<0.05. (2) organizations commitment to performance, evident from the t test 
results obtained thitung 4,089> ttabel2,021 and significance 0.000 <0.05. (3) 
public accountability affect the quality of the audit, the results obtained t t test of 
2.174> ttabel2,021dan significance of 0.035 <0.05. 
Keywords: organizational culture, organizational commitment, public 




 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis kinerja PT. PLN (Persero) 
berdasarkan budaya organisasi, komitmen organisasi dan akuntabilitas publik di 
Surakarta. Berdasarkan hasil penelitian diharapkan dapat memberikan gambaran 
tentang dinamika yang terjadi dalam PT. PLN (Persero) khususnya karyawan 
dalam menjalankan tugasnya. 
Penelitian ini termasuk dalam jenis penelitian kuantitatif dengan 
menggunakan survey secara langsung melalui kuesioner. Populasi dalam 
penelitian ini adalah para karyawan yang bekerja di PT. PLN (Pesero) yang ada di 
Surakarta. Teknik yang digunakan dalam pengambilan sampel adalah 
Disproportionate Stratified Random Sampling. Pengumpulan data menggunakan 
kuesioner yang telah diuji tingkat validitas dan reliabilitasnya. Teknik analisis 
data menggunakan uji regresi berganda, uji F, uji koefisien determinasi R
2
, dan uji 
t. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) budaya organisasi berpengaruh 
terhadap kinerja, dari uji t diperoleh thitung sebesar 5,351>ttabel2,021 dan nilai 
signifikansinya 0,000< 0,05. (2) komitmen organisai terhadap kinerja, Terbukti 
dari uji t yang diperoleh hasil thitung sebesar 4,089>ttabel2,021 dan signifikansi 
0,000< 0,05. (3) akuntabilitas publik berpengaruh terhadap kualitas audit, dari 
hasil uji t diperoleh thitung sebesar 2,174>ttabel2,021dan signifikansi sebesar 0,035< 
0,05. 
Kata kunci: budaya organisasi, komitmen organisasi, akuntabilitas publik dan 
kinerja organisasi. 
A. Latar Belakang Masalah 
Adanya  Undang-Undang  Nomor  17  Tahun 2003  tentang  
Keuangan  Negara,  yang  diperkuat dengan  PP  Nomor  8  Tahun  2006  
tentang Pelaporan  Keuangan  dan  Kinerja  Instansi Pemerintah  menyatakan  
bahwa  dalam  pelaporan keuangan  harus  disertakan  informasi  mengenai 
kinerja  instansi  pemerintah,  yakni  prestasi  yang berhasil  dicapai  oleh  
pengguna  anggaran sehubungan  dengan  anggaran  yang  telah digunakan. 
Sebagai bagian dari organisasi sektor publik, kinerja instansi  
pemerintah banyak menjadi sorotan akhir-akhir ini, terutama  sejak timbulnya  
iklim yang lebih demokratis dalam pemerintahan. Rakyat mulai  
mempertanyakan akan  nilai  yang  mereka peroleh atas pelayanan yang  
dilakukan oleh instansi pemerintah. Walau anggaran  rutin  dan  pembangunan 
yang dikeluarkan oleh pemerintah semakin banyak, nampaknya masyarakat  
belum  puas  atas  dasar kualitas pelayanan yang diberikan. Di  samping  itu,  
selama  ini  pengukuran keberhasilan  maupun  kegagalan  dari  instansi 
pemerintah  dalam  menjalankan  tugas  pokok  dan fungsinya sulit dilakukan 
secara objektif. Padahal aparatur pemerintah  merupakan orang yang 
dipercaya dan diberi mandat oleh negara dan rakyat  untuk mengelola 
pemerintahnya guna meningkatkan kesejahteraan  masyarakat. Dengan 
demikian, efektivitasnya harus diukur berdasarkan sejauh mana kemampuan 
pemerintah meningkatkan kesejahteraan masyarakat. 
Seorang karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi dan baik dapat 
menunjang tercapainya tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan. Kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau 
indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu 
(Wirawan, 2009:5 dalam Herlista, Joko dan Dewi, 2012). Kinerja pegawai 
merupakan hasil sinergi dari sejumlah faktor. Faktor-faktor tersebut adalah 
faktor lingkungan internal organisasi, faktor lingkungan eksternal, dan faktor  
internal karyawan atau pegawai. Karyawan dapat bekerja dengan baik bila 
memiliki kinerja yang tinggisehingga dapat menghasilkan kerja yang baik 
pula. Dengan adanya kinerja yang tinggi yang dimiliki karyawan, diharapkan 
tujuan organisasi dapat tercapai. Sebaliknya, tujuan organisasi susah atau 
bahkan tidak dapat tercapai bila karyawannya bekerja tidak memiliki kinerja 
yang baik sehingga tidak dapat menghasilkan kerja yang baik pula. 
Budaya organisasi merupakan falsafah, ideologi, nilai-nilai, anggapan, 
keyakinan, harapan, sikap dan norma-norma yang dimiliki secara bersama 
serta mengikat dalam suatu komunitas tertentu. Secara spesifik budaya dalam 
organisasi akan ditentukan oleh kondisi kerja tim, kepemimpinan dan 
karakteristik organisasi serta proses administrasi yang berlaku (Kosmono, 
2005). Mengapa budaya organisasi penting, karena merupakan kebiasaan-
kebiasaan yang terjadi dalam hirarki organisasi yang mewakili norma-norma 
yang diikuti oleh para anggota organisasi. Budaya yang produktif adalah 
budaya yang dapat menjadikan organisasi menjadi kuat dan tujuan 
perusahaan dapat terakomodasi. 
Hasil penelitian Koesmono (2005) menunjukkan budaya organisasi 
berpengaruh positif pada kepuasan kinerja meskipun berpengaruh secara 
tidak langsung. Menurut lund (2003) tiga tipe budaya organisasi yaitu: Clan, 
Adhoracy, Hierarchy, Market berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kinerja secara langsung. Menurut Lok and Crawford (2004) adalah budaya 
organisasi berpengaruh signifikan terhap kepuasan kerja. 
Menurut Siagian (2002), banyak faktor yang mempengaruhi kinerja 
organisasi publik. Beberapa faktor di antaranya adalah komitmen  organisasi, 
budaya organisasi, dan kepuasan  kerja. Hal ini mengingat  karena beberapa  
faktor tersebut dapat meningkatkan kinerja karyawan dalam mencapai tujuan 
suatu organisasi. Maka dari itu dibutuhkan komitmen organisasi untuk  
mewujudkannya. Komitmen tersebut dapat terwujud apabila individu dalam  
organisasi, menjalankan hak dan kewajiban  mereka  sesuai  dengan  tugas  
dan fungsinya  masing-masing  dalam  organisasi, karena  pencapaian  tujuan  
organisasi  merupakan hasil kerja semua anggota organisasi yang bersifat 
kolektif. 
Berdasarkan hal tersebut, maka penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian yang berjudul : “ANALISIS KINERJA PLN BERDASARKAN 
BUDAYA ORGANISASI, KOMITMEN ORGANISASI DAN 
AKUNTABILITAS PUBLIK (Survei Pada PT. PLN (Persero) Area 
Surakarta) 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan diatas, maka poko 
permasalahan yang dapat dirumuskan pada penelitian ini yaitu, sebagai 
berikut: 
1. Apakah ada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja PT. PLN 
(Persero) Area Surakarta ? 
2. Apakah ada pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja PT. PLN 
(Persero) Area Surakarta ? 
3. Apakah ada pengaruh akuntabilitas publik terhadap kinerja PT. PLN 
(Persero) Area Surakarta ? 
C. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan permasalahan yang telah dirumuskan sebelumnya, maka 
tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah: 
1. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja PT. PLN 
(Persero) Area Surakarta. 
2. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja PT. 
PLN (Persero) Area Surakarta.  
3. Untuk mengetahui pengaruh akuntabilitas publik terhadap kinerja PT. 
PLN (Persero) Area Surakarta.  
D. Landasan Teori 
1. Budaya Organisasi 
Budaya organisasi menjadi semakin meningkat ketika baik 
persepektif kebijakan publik maupun perspektif manajemen publik pada 
administrasi negara masih menyisakan sejumlah masalah dalam masa 
transisi di negara berkembang (Minogue et al., 1998; 3-4). Kunci dari 
sejumlah masalah yang tersisa tersebut menunjuk pada nilai, kepercayaan, 
dan norma institusional dan dibarengi pula dengan sikap-sikap individual. 
Budaya organisasi adalah nilai-nilai dan keyakinan (be lief) yang dimiliki 
oleh anggota organisasi, yang dimanifestasikan dalam bentuk norma-
norma perilaku pada individu atau kelompok organisasi yang 
bersangkutan. 
Menurut Rahmady (2005) budaya organisasi dapat terbentuk dalam 
waktu yang relatif lama karena bersumber dan dapat dipengaruhi oleh 
budaya internal, budaya eksternal, dan budaya besar (Prasetyono dan 
Kompyurini, 2008). Proses pembentukan budaya berhubungan erat dalam 
suatu ciri identik dengan proses dan pembentukan kelompok yang sangat 
penting dalam kelompoknya atau ciri kelompok, pola pembagian 
pemikiran kepercayaan, perasaan dan nilai-nilai yang dihasilkan dan 
pembagian-pembagian pengalaman dan secara bersamaan menghasilkan 
budaya dan kelompok itu sendiri (Schein, 1992;87). 
2. Komitmen Organisasi 
Keberhasilan pengelolaan organisasi sangatlah ditentukan oleh 
keberhasilan dalam mengelola SDM. Tinggi rendahnya komitmen 
karyawan terhadap organisasi tempat mereka bekerja, sangatlah 
menentukan kinerja yang akan dicapai organisasi. 
Dalam dunia kerja komitmen karyawan memiliki pengaruh yang 
sangat penting, bahkan ada beberapa organisasi yang berani memasukan 
unsur komitmen sebagai salah satu syarat untuk memegang jabatan/posisi 
yang ditawarkan dalam iklan lowongan kerja. Setiap pegawai memiliki 
dasar dan perilaku yang berbeda tergantung pada komitmen organisasi 
yang dimilikinya. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi akan 
melakukan usaha yang maksimal dan keinginan yang kuat untuk mencapai 
tujuan organisasi. Sebaliknya pegawai yang memiliki komitmen rendah 
akan melakukan usaha yang tidak maksimal dengan keadaan terpaksa. 
Robbins  dan  Judge  (2007)  mendefinisikan komitmen  sebagai  
suatu  keadaan  dimana  seorang individu  memihak  organisasi  serta  
tujuan-tujuan dan  keinginannya  untuk  mempertahankan keanggotaannya  
dalam  organisasi.  Mathis  dan Jackson  dalam  Sopiah  (2008)  
mendefinisikan komitmen  organisasional  sebagai  derajat  dimana 
karyawan  percaya  dan  mau  menerima  tujuantujuan organisasi dan akan 
tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan organisasinya. 
Selanjutnya menurut Aranya et.al dalam Praseryono dan Kompyurini 
(200&) mendefinisikan komitmen sebagai: 
1. Keyakinan dan penerimaan tujuan dan nilai organisasi. 
2. Keamanan untuk berusaha atau bekerja untuk kepntingan organisasi. 
3. Hasrat untuk menjaga keanggotaan organisasi. 
3. Akuntabilitas Publik  
Akuntabilitas publik adalah kewajiban penerima tanggungjawab 
untuk rnengelola sumber daya, melaporkan, dan mengungkapkan segala 
aktivitas dan kegiatan yang berkaitan dengan penggunaan sumber daya 
publik kepada pihak pemberi mandate (principal). Akuntabilitas berbeda 
dengan konsep resposibilitas (Mahmudi, 2005: 9). Akuntabilitas dapat 
dilihat sebagai salah satu elemen dalam responsibiltas. Akuntabilitas juga 
berarti kewajiban untuk rnernpertanggung-jawabkan apa yang telah 
dilakukan atau tidak dilakukan oleh seseorang, Sedangkan responsibilitas 
merupakan akuntabilitas yang berkaitan dengan kewajiban menjelaskan 
kepada orang/pihak lain yang memiliki kewenangan untuk meminta 
pertanggungjawaban dan memberi penilaian. Namun demikian, tuntutan 
akuntabilitas harus diikuti dengan pemberian kapasitas untuk melakukan 
keleluasaan dan kewenangan. 
 Akuntabilitas dibedakan menjadi beberapa tipe diantaranya 
menurut Rosjidi (2001: 145) jenis akuntabilitas dibedakan menjadi dua 
tipe, yaitu: 
1. Akuntabilitas Internal  
Berlaku bagi setiap tingkatan organisai internal penyelenggaraan 
pemerintah negara termasuk pemerintah dimana setiap pejabat atau 
pengurus publik baik individu maupun kelompok secara hirarki 
berkewajiban untuk mempertanggungjawabkan kepada atasannya 
langsung mengenai perkembangan kinerja kegiatannya secra periodik 
maupun sewaktu-waktu bila dipandang perlu. Keharusan akuntabilitas 
internal pemerintah tersebut telah diamanatkan dari instruksi Presiden 





2. Akuntabilitas Eksternal 
Melekat pada setiap lembaga negara sebagai suatu organisasi 
untuk mempertanggungjawabkan semua amanat yang telah diterima 
dan dilaksanakan. 
E. Metodologi Penelitian 
1. Kerangka Teori 
Kerangka teoritis merupakan bagan skematik yang menyarikan 
hubungan antar variabel penelitian. Berdasarkan uraian tentang tinjauan 
literatur dan pengembangan hipotesis, maka dapat dibuat kerangka teoritis 
sebagai berikut: 
 
                           H1     
 
                       H2 
                        
                       H3 
F. Hasil Penelitian 
Pengujian terhadap model regresi ini dilakukan dengan menggunakan 
bantuan program SPSS 17.0 for windowsdari pengujian dengan SPSS 
diperoleh hasil sebagai berikut: 
KN = 0,173 + 0,520BO + 0,288KO + 0,182AK+ e 









1. Nilai Konstanta variabel Kinerja adalah 0,173, hal ini berarti: apabila 
variabel bebas (budaya organisasi, komitmen organisasi dan akuntabilitas) 
dengan asumsi nolmaka kinerja akan mengalami peningkatan. 
2. β1 = 0,520 tanda positif berarti apabila semakin baik budaya organisasi, 
maka kinerja karyawan juga mengalami peningkatan. Sebaliknya jika 
budaya organisasi buruk, maka kinerja karyawan turun juga. 
3. β2 = 0,288 tanda positif berarti apabila semakin baik komitmen organisasi, 
maka kinerja karyawan juga mengalami peningkatan. Sebaliknya jika 
komitmen organisasi buruk, maka kinerja karyawan turun juga. 
4. Β3 = 0,182 tanda positif berarti apabila semakin baik budaya akuntabilitas 
publik, maka kinerja karyawan juga mengalami peningkatan. Sebaliknya 
jika akuntabilitas publik buruk, maka kinerja karyawan turun juga. 
Dari hasil uji t Variabel budaya organisasidiketahui bahwa nilai thitung 
sebesar 5,351 lebih besar dari ttabel 2,021 atau dapat dilihat dari nilai 
signifikansi 0,000 lebih kecil dari  = 0,05, berarti Hipotesis diterima, yang 
artinya bahwa variabel budaya organisasi mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja. 
Variabel komitmen organisasi diketahui bahwa nilai thitung sebesar 4,089 
lebih besar dari ttabel 2,021 atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,000 lebih 
kecil dari  = 0,05, berarti Hipotesis diterima, yang artinya bahwa variabel 
komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. 
Variabel akuntabilitas diketahui bahwa nilai thitung sebesar 2,174 lebih 
besar dari ttabel 2,021 atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,035 lebih besar 
dari  = 0,05, berarti Hipotesis diterima, yang artinya bahwa variabel 
akuntabilitas mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. 
Dari hasil uji F diketahui bahwa Fhitung (19,458) lebih besar dari ttabel 
(3,23) dan nilai signifikansi = 0,000 <  = 0,05. Hal ini berarti Hipotesis 
diterima, sehingga variabel variabel budaya organisasi, komitmen organisasi 
dan akuntabilitas berpengaruh secara bersama-sama (simultan) terhadap 
kinerja. 
Hasil pengujian nilai R
2
 diketahui bahwa nilai R
2
 diperoleh dalam 
analisis regresi berganda diperoleh angka koefisien determinasi dengan 
adjusted-R
2
 sebesar 0,552 Hal ini berarti bahwa 55,2% variasi variabel kinerja 
dapat dijelaskan oleh variabel budaya organisasi, komitmen organisasi dan 
akuntabilitas, sedangkan sisanya yaitu 44,8% dijelaskan oleh faktor-faktor lain 
diluar model yang diteliti.  
G. Simpulan 
Berdasarkan pada hasil analisis data dan pembahasan yang telah 
diuraikan pada bab sebelumnya, maka simpulan dari penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
1. Terdapat pengaruh Budaya Organisasi terhadap kinerja PT. PLN (Persero). 
Variabel budaya organisasi diketahui bahwa nilai thitung sebesar 5,351 lebih 
besar dari ttabel 2,021 atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,000 lebih 
kecil dari  = 0,05, berarti Ho ditolak, yang artinya bahwa variabel budaya 
organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja PLN. 
2. Terdapat pengaruh Komitmen Organisasi terhadap kinerja PT. PLN 
(Persero). 
Variabel komitmen organisasi diketahui bahwa nilai thitung sebesar 4,089 
lebih besar dari ttabel 2,021 atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,000 
lebih kecil dari  = 0,05, berarti Ho ditolak, yang artinya bahwa variabel 
komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja PLN. 
3. Terdapat pengaruh Akuntabilitas Publik terhadap kinerja PT. PLN 
(Persero) 
Variabel akuntabilitas diketahui bahwa nilai thitung sebesar 2,174 lebih 
besar dari ttabel 2,021 atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,035 lebih 
besar dari  = 0,05, berarti Ho ditolak, yang artinya bahwa variabel 
akuntabilitas mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja PLN. 
4. Hasil perhitungan untuk nilai R2 dengan bantuan program SPSS, dalam 
analisis regresi linier berganda diperoleh angka koefisien determinasi atau 
R
2 
sebesar 0,552. Hal ini berarti 55,2% variabel dependen kinerja 
dijelaskan oleh variabel independen yaitu budaya organisai, komitmen 
organisasi, dan akuntabilitas publik. Sedangkan sisanya 44,8% dijelaskan 
oleh faktor-faktor lain. 
H. Keterbatasan Penelitian 
Dalam pelaksanaan penelitian ini tentunya terdapat keterbatasan yang 
dialami oleh peneliti, namun diharapkan adanya keterbatasan ini tidak 
mengurangi tujuan dan manfaat yang ingin dicapai. Keterbatasan tersebut 
antara lain: 
1. Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner memiliki kelemahan 
yaitu terdapat responden yang tidak menjawab pertanyaan dengan serius. 
2. Penelitian ini hanya dilakukan di PT. PLN (Persero) Area Surakarta. 
Sehingga tidak dapat memberikan gambaran dan deskripsi lebih jelas 
tentang analisis kinerja berdasarkan budaya organisasi, komitmen 
organisasi dan akuntabilitas publik. 
3. Data yang dianalisis menggunakan instrumen yang berdasarkan persepsi 
jawaban responden, sehingga hal ini akan menimbulkan masalah bila 
persepsi jawaban responden berbeda dengan keadaan sesungguhnya.  
I. Saran 
1. Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan dapat menguji kembali model 
penelitian ini dengan karakteristik yang berbeda. 
2. Untuk peneliti mendatang, diharapkan dapat memperluas daerah penelitian 
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